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Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan 
 
The Effect of Organizational Commitment to Performance On Employee Dinas 
Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan 
 
Resky Dian Pratiwi N. 
 Nurdjannah Hamid 
Fahrina Mustafa 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang 
diperoleh dari kuesioner dan beberapa observasi serta wawancara langsung dengan 
pihak terkait dengan Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa  variabel affective commitment, continuance 
commitment, dan normative commitment secara simultan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, affective 
commitment, continuance commitment, dan normative commitment berpengaruh positif 
terhadap kinerja. Normative commitment mempunyai pengaruh paling besar. Dari 
penelitian ini diperoleh nilai R2 sebesar 0,230, hal tersebut berarti bahwa 23% variable 
kinerja dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Sisanya yaitu sebesar 77% 
dijelaskan oleh variabel-variabel yang lain diluar persamaan.  
 
Kata Kunci : Affective commitment, Continuance Commitment, Normative  
Commitment, dan Kinerja 
 
This study aimed to analyze the effect of organizational commitment to the 
performance. The data used in this study is primary data obtained from questionnaires 
and some observation as well as direct interviews with the associated with Dinas 
Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan. The results showed that the 
variable affective commitment, continuance commitment, and normative commitment 
simultaneously has positive and significant effect on performance. Based on the 
analysis of agression linear regression, affective commitment, continuance 
commitment, and normative commitment has positive effect on performance. 
Normative commitment has most impact. From this study were obtained R2 value of 
0.230, meaning that 23% of performance variable could be explained by independent 
variable.The remaining 77% is explained by the other variables outside the equation. 
 
Keyword :   Affective Commitment, Continuance Commitment, Normative  
Commitment,  and Performance 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
 Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan 
dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien untuk membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan, dan masyarakat (Hasibuan, 2007:1). Sumber daya manusia 
sebagai salah satu elemen utama dari perusahaan dan merupakan hal yang sangat 
penting karena faktor manusia sangat berperan dalam mencapai tujuan organisasi. 
Sumber daya manusia tidak saja membantu organisasi dalam mencapai tujuannya 
tetapi juga membantu menentukan apa yang benar-benar dapat dicapai dengan 
sumber daya yang tersedia.  
Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya manusia merupakan basic 
(dasar) pelaksanaan proses manajemen sumber daya manusia yang efisien dan efektif 
dalam pencapaian tujuan organisasi/perusahaan, baik swasta maupun instansi 
pemerintah. Suatu lembaga, baik itu lembaga pemerintahan maupun lembaga yang 
dinamakan perusahaan atau yayasan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus 
melalui sarana dalam bentuk organisasi yang digerakkan oleh sekelompok orang yang 
berperan aktif sebagai pelaku dalam mencapai tujuan organisasi bersangkutan. 
Tercapainya tujuan organisasi karena upaya pelaku yang terdapat pada organisasi 
perusahaan tersebut, salah satunya adalah dengan memiliki komitmen tinggi terhadap 
perusahaan dalam mencapai tujuannya.  
Di dalam dunia perusahaan/instansi pemerintahan khususnya yang berkaitan 
dengan kepegawaian, masalah komitmen seorang pegawai/karyawan menjadi suatu 
 hal yang sangat penting karena berpengaruh pada kinerja karyawan, sementara 
kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh komitmen organisasional. Terdapat  hubungan 
erat antara kinerja perorangan dengan kinerja perusahaan. Dengan kata lain bila 
kinerja karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja perusahaannya juga baik. 
Kinerja seorang  karyawan akan baik pula apabila memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap perusahaan tempatnya bekerja. 
Dalam  penelitian  sebelumnya yang dilakukan oleh  Vinanugrahan  (2010) 
dengan  judul “Pengaruh  Gaya  Kepemimpinan  dan  Komitmen  Organisasional  
Terhadap  Kinerja Pegawai BAPPEDA Provinsi Jawa Tengah”. Hasil dari penelitian 
menunjukan bahwa kepemimpinan  dan  komitmen  organisasional  berpengaruh  
positif  terhadap  kinerja pegawai BAPPEDA Provinsi Jawa Tengah. 
 Begitu juga dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mulyadi (2005) dengan 
judul “Pengaruh Karakteristik Pekerjaan dan Komitmen Organisasional Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Kirana Surya Perkasa”. Hasil dari penelitian menunjukkan 
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja 
karyawan PT. Kirana Surya Perkasa. 
Definisi komitmen organisasional ini menarik, dikarenakan yang dilihat adalah 
sebuah keadaan psikologi karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Beberapa 
organisasi memasukkan  unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang 
suatu jabatan atau  posisi tertentu dalam kualifikasi lowongan pekerjaan. Hanya saja 
banyak pengusaha maupun pegawai yang masih belum memahami arti komitmen 
yang sebenarnya. Padahal pemahaman tersebut sangatlah penting agar tercipta 
kondisi kerja  yang kondusif sehingga perusahaan dapat berjalan secara efisien dan 
efektif. 
 Komitmen organisasional mencerminkan bagaimana seorang individu 
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan-tujuannya. 
Para manajer disarankan untuk meningkatkan kepuasan kerja dengan tujuan untuk 
mendapatkan tingkat komitmen yang lebih tinggi. Selanjutnya, komitmen yang lebih 
tinggi dapat mempermudah terwujudnya produktivitas yang lebih tinggi. 
Komitmen memengaruhi kinerja karyawan. Secara teoritis, komitmen 
organisasional memengaruhi berbagai perilaku penting agar organisasi berfungsi 
efektif. Gibson et al. (1997:118) menyebut tanpa komitmen akan menurunkan 
keefektifan oganisasi. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi cenderung untuk 
bertahan di organisasi atau perusahaan. Pengaruh komitmen yang tinggi menunjukkan 
keyakinan dan dukungan kuat terhadap tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki 
komitmen tinggi berusaha keras mewujudkan tujuan organisasi, memiliki pandangan 
dan sikap positif terhadap organisasi, dan berusaha berbuat yang terbaik demi 
kepentingan organisasi (Porter et al. dalam Nugroho P., 2011:2). Dengan kata lain, 
karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan peduli pada nasib organisasi dan 
membuat organisasi menjadi lebih baik. 
Pada penelitian ini, peneliti mengambil objek  penelitian di Dinas Pengelolaan 
Sumber Daya Air (PSDA) Provinsi Sulawesi Selatan. Dinas PSDA Provinsi Sulawesi 
Selatan merupakan salah satu instansi pemerintahan yang terfokus untuk 
melaksanakan pembangunan prasarana sumber daya air dan pemberdayaan 
kelembagaan pemerintahan dan masyarakat.  
Dengan program dan kegiatan tersebut, Dinas PSDA Provinsi Sulawesi Selatan 
harus mempunyai Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas, yang bekerja sesuai 
dengan standar-standar yang  ditentukan  oleh  instansi dan mampu menghasilkan 
 kerja yang sesuai bahkan lebih dari apa yang diharapkan oleh instansi/perusahaan. 
Jadi diharapkan SDM tidak hanya memiliki skill dan kualitas yang baik tetapi memiliki 
komitmen dan  kinerja yang baik pula.  Kunci sukses pertumbuhan setiap organisasi 
adalah kemampuannya dalam merekrut, mengembangkan dan mempertahankan 
talenta sumber daya manusianya. 
Seperti diketahui, Dinas PSDA Provinsi Sulawesi Selatan merupakan salah 
satu instansi permerintahan yang berada di kota Makassar, pegawai yang bekerja 
dalam instansi ini tidak hanya terdiri dari pegawai yang berstatus sebagai Pegawai 
Negeri Sipil (PNS) tetapi juga yang berstatus sebagai pegawai honorer, pekerjaan 
yang mereka lakukan berkaitan dengan pengelolaan sarana dan prasarana sumber 
daya air di Provinsi Sulawesi Selatan. 
Kinerja pegawai Dinas PSDA Provinsi Sulawesi Selatan harus terus 
ditingkatkan, hal ini berkaitan dengan semakin kompleks tantangan perencanaan dan 
pemrograman bidang sumber daya air. Beberapa isu strategis yang menjadi perhatian 
di antaranya adalah penanganan konservasi dan rehabilitasi beberapa DAS (Daerah 
Aliran Sungai) dan pengendalian banjir di kota-kota besar yang akan dihadapi Dinas 
PSDA. Berkaitan dengan itu, dibutuhkan komitmen yang tinggi dari seluruh pemangku 
instansi untuk tetap fokus dalam mencapai visi dan misi organisasi. Dengan pekerjaan 
yang tidak mudah, diharapkan Dinas PSDA Provinsi Sulawesi Selatan dapat 
berkembang dan tumbuh menjadi instansi kepercayaan masyarakat yang dibangun 
dengan integritas, loyalitas dan kerja sama dari seluruh pemangku instansi. 
Berdasarkan latar belakang di atas, penulis tertarik untuk meneliti dengan judul 
“Analisis Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pengelolaan Sumber Daya Air  Provinsi Sulawesi Selatan”. 
 1.2 Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis mengidentifikasi masalah 
sebagai berikut : 
1.  Apakah komitmen organisasional (affective commitment, continuance 
commitment, normative commitment) berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan? 
2. Apakah komitmen organisasional (affective commitment, continuance 
commitment, normative commitment) berpengaruh positif dan signifikan secara 
simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air 
Provinsi Sulawesi Selatan? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Suatu penelitian yang dilakukan tentu harus mempunyai tujuan dan manfaat 
yang ingin diperoleh dari hasil penelitian. Dalam merumuskan tujuan penelitian, penulis 
berpegang pada masalah yang telah dirumuskan. 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah :  
1. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional (affective commitment, 
continuance commitment, normative commitment)  terhadap kinerja pegawai 
Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan. 
2. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan komitmen organisasional 
(affective commitment, continuance commitment, normative commitment)  
terhadap kinerja pegawai Dinas pengelolaan Sumber Daya Air Sulawesi 
Selatan. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
 1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Penelitian ini dapat dijadikan sebagai sarana informasi untuk meningkatkan 
wawasan dan pengetahuan tentang sejauh mana pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi 
Selatan. Selain itu memberikan kontribusi sebagai bahan referensi untuk penelitian 
sejenis. 
1.4..2 Kegunaan Praktis 
Dari penelitian ini diharapkan akan memperoleh manfaat bagi perusahaan, 
sehingga perusahaan dapat mengambil kebijakan yang tepat untuk meningkatkan 
komitmen organisasional pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi 
Sulawesi Selatan sehingga berpengaruh terhadap kinerja pegawai untuk lebih baik. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini membahas mengenai sejauh mana pengaruh komitmen 
organisasional terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
 
1.6 Sistematika Penulisan 
     Sistematika penulisan dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan 
gambaran keseluruhan isi penelitian. Adapun sistematika pembahasan yang terdapat 
dalam penelitian ini terdiri dari lima bab.  
Bab   I : Pendahuluan. Bab ini berisi hal-hal yang akan dibahas dalam skripsi. 
Bab ini berisi latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan.  
 Bab II : Tinjauan Pustaka. Bab ini menjelaskan tentang landasan teori, definisi 
dan penjelasan yang berhubungan dengan penelitian yang dilakukan, 
penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, dan hipotesis. 
Bab III : Metode penelitian. Bab ini terdiri dari rancangan/desain penelitian, 
tempat dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi 
operasional, instrumen penelitian, metode analisa data, serta tahap-
tahap penelitian. 
Bab IV : Hasil Penelitian dan Pembahasan. Meliputi hasil penelitian yang telah 
dianalisis dengan metode penelitian yang telah ditentukan sebelumnya.  
Bab V : Penutup. Meliputi kesimpulan yang diperoleh dari pembahasan yang 
telah dilakukan sebelumnya serta saran kepada pihak-pihak yang 











 BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Tinjauan Teori 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah suatu ilmu atau cara 
bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki 
oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal 
sehingga tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi 
maksimal. MSDM didasari pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia 
bukan mesin dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis. 
 Manajemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan implementasi 
sistem perencanaan, penyusunan karyawan dan hubungan ketenagakerjaan yang 
baik. Manajemen sumber daya manusia melibatkan semua keputusan dan praktik 
manajemen yang memengaruhi secara langsung sumber dayanya. 
Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan human capital, karena 
sumber daya manusia memberikan kontribusi terhadap profitabilitas. Seringkali juga 
disebut sebagai modal intelektual (intelectual capital), karena kemampuan memberikan 
ide-ide cemerlang dalam pengembangan organisasi. Manajemen sumber daya 
manusia merupakan konsep luas tentang filosofi, kebijakan, prosedur dan praktik yang 
digunakan untuk mengelola individu atau manusia melalui organisasi.  
Konsep dan sistem sumber daya manusia adalah pengontrol secara sistematis 
dari proses jaringan fundamental organisasi yang memengaruhi dan melibatkan semua 
individu dalam organisasi, termasuk proses perencanaan sumber daya manusia, 
 desain pekerjaan, susunan kepegawaian, pelatihan dan pengembangan, representasi 
dan perlindungan tenaga kerja, serta pengembangan organisasi. Untuk mengendalikan 
dan mengatur proses tersebut, maka sistem harus direncanakan, dikembangkan dan 
diimplementasikan oleh manajemen puncak.  
Manajemen memang dapat mempunyai pengertian lebih luas dari pada itu, 
tetapi definisi di atas memberikan kenyataan bahwa mengelola sumber daya manusia 
bukanlah mengelola materil atau finansial. Di lain pihak, manajemen mencakup fungsi-
fungsi perencanaan (penetapan apa yang akan dilakukan), pengorganisasian 
(perancangan dan penugasan kelompok kerja), penyusunan personalia (penarikan, 
seleksi, pengembangan, pemberian kompensasi dan penilaian produktivitas kerja), 
pengarahan (motivasi, kepemimpinan, integrasi, dan pengelolaan konflik) dan 
pengawasan.  
Manajemen sumber daya manusia mempunyai kekhususan dibandingkan 
dengan manajemen secara umum, karena yang di “manage” adalah manusia, 
sehingga keberhasilan atau kegagalan manajemen sumberdaya manusia ini 
mempunyai dampak yang sangat luas.  
Rachmawati (2008:14) memberikan definisi manajemen sumber daya manusia 
yaitu suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan 
kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai 
berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.  
Selanjutnya, Yuniarsih dan Suwanto (2008:3) mengemukakan bahwa 
manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen yang 
 memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan sumber daya manusia dalam 
kegiatan suatu organisasi.  
Hal senada dikemukakan pula oleh Rivai (2009:1) bahwa manajemen sumber 
daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen yang meliputi segi-segi 
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Karena sumber daya 
manusia dianggap semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan organisasi, 
maka berbagai pengalaman dan hal penelitian dalam bidang sumber daya manusia 
dikumpulkan secara sistematis. Istilah manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan 
pengetahuan tentang bagaimana seharusnya mengelola sumber daya manusia.  
Relevansi dan pentingnya manajemen sumber daya manusia tidak terlepas dari 
berbagai perkembangan dan kemajuan yang dicapai di bidang ilmu pengetahuan dan 
teknologi (IPTEK). Dampak dari berbagai kemajuan tersebut dapat bersifat positif dan 
juga bisa negatif. 
 
2.1.2 Komitmen Organisasional 
Komitmen adalah sesuatu yang membuat seseorang membulatkan hati, 
bertekad, berjerih payah,berkorban dan  bertanggung jawab demi mencapai tujuan 
dirinya dan tujuan perusahaan yang telah disepakati atau ditentukan sebelumnya. 
Komitmen memiliki peranan penting terutama pada kinerja seseorang ketika bekerja, 
hal ini disebabkan oleh  adanya komitmen yang menjadi acuan serta dorongan yang 
membuat mereka lebih bertanggung jawab terhadap kewajibannya. 
Komitmen organisasional menurut Gibson et al. (1997:75) adalah identifikasi 
rasa, keterlibatan loyalitas yang ditampakkan pekerja terhadap organisasi atau unit 
organisasi. Komitmen ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat 
 terhadap nilai- nilai dan tujuan organisasi, dan adanya dorongan yang kuat untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi.  
Robbins dan Judge (2008:100) mendefinisikan komitmen sebagai suatu 
keadaan dimana seorang individu memihak perusahaan serta tujuan-tujuan dan 
keinginannya untuk mempertahankan keangotaannya dalam perusahaan. Sedangkan 
Mathis dan Jackson dalam Sopiah (2008:155) mendefinisikan komitmen organisasional 
dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan perusahaan dan akan 
tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan perusahaan tersebut.  Komitmen artinya 
lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai perusahaan 
dan kesediaan untuk mengusahakan  tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan 
perusahaan demi pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi ini, dalam komitmen 
tercakup unsur loyalitas terhadap perusahaan, keterlibatan dalam pekerjaan, dan 
identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Rendahnya komitmen 
mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya. 
2.1.2.1 Komponen Komitmen Organisasional 
 Adapun komponen komitmen organisasional menurut Mowday (1982) dalam 
Sopiah (2008:155) antara lain: 
1. Affective commitment adalah komitmen yang berkaitan dengan adanya 
keinginan untuk terikat pada perusahaan. Individu menetap dalam perusahaan 
karena keinginan sendiri. Kunci dari komitmen ini adalah want to. 
2. Continuance commitment adalah suatu komitmen yang didasarkan akan 
kebutuhan rasional. Dengan kata lain, komitmen ini terbentuk atas dasar untung 
rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan menetap 
 pada suatu perusahaan. Kunci dari komitmen ini adalah kebutuhan untuk 
bertahan (need to). 
3. Normative commitment adalah komitmen yang didasarkan pada norma yang 
ada dalam diri karyawan, berisi keyakinan individu akan tanggung jawab 
terhadap perusahaan. Ia merasa harus bertahan karena loyalitas. Kunci dari 
komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi (ought to). 
                                        
2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Komitmen Organisasional 
Minner dalam Sopiah (2008:161) mengemukakan 4 (empat) faktor yang 
memengaruhi komitmen karyawan antara lain: 
1. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman 
kerja dan kepribadian. 
2.   Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, 
konflik peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan. 
3. Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya perusahaan, kehadiran serikat 
pekerjaan, dan tingkat pengendalian yang dilakukan perusahaan terhadap 
karyawan. 
4. Pengalaman kerja. Pengalaman kerja seorang karyawan sangat berpengaruh 
terhadap tingkat komitmen karyawan pada perusahaan. Karyawan yang baru 
beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja 
dalam perusahaan tentu memiliki tingkat komitmen yang berlainan. 
2.1.2.3 Aspek – Aspek Komitmen Organisasional 
Menurut Steers (1985:53) komitmen organisasi memiliki 3 (tiga) aspek utama, 
yaitu : 
 1. Identifikasi 
Identifikasi yang berwujud dalam bentuk kepercayaan anggota terhadap 
perusahaan. Untuk menumbuhkan identifikasi dilakukan dengan memodifikasi 
tujuan perusahaan, sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para anggota 
atau dengan kata lain perusahaan memasukkan pula kebutuhan dan keinginan 
anggota dalam tujuan perusahaan. Hal ini akan menumbuhkan suasana saling 
mendukung di antara para karyawan dengan perusahaan. Lebih lanjut 
membuat anggota dengan rela menyumbangkan tenaga, waktu, dan pikiran 
bagi tercapainya tujuan perusahaan. 
2. Keterlibatan  
Keterlibatan atau partisipasi anggota dalam aktivitas-aktivitas kerja penting 
untuk diperhatikan karena adanya keterlibatan anggota menyebabkan mereka 
bekerja sama, baik dengan pimpinan atau rekan kerja. Cara yang dapat dipakai 
untuk memancing keterlibatan anggota adalah dengan memasukan mereka 
dalam berbagai kesempatan pembuatan keputusan yang dapat menumbuhkan 
keyakinan pada anggota bahwa apa yang telah diputuskan adalah keputusan 
bersama. Juga anggota merasakan bahwa mereka diterima sebagai bagian dari 
perusahaan, dan konsekuensi lebih lanjut, mereka merasa wajib untuk 
melaksanakan bersama apa yang telah mereka putuskan, karena adanya rasa 
keterikatan dengan apa yang mereka ciptakan. Hasil yang dirasakan bahwa 
tingkat kehadiran anggota yang memiliki rasa keterlibatan tinggi umumnya akan 
selalu disiplin dalam bekerja. 
3. Loyalitas  
 Loyalitas anggota terhadap perusahaan memiliki makna kesediaan seseorang 
untuk bisa menjaga hubungannya dengan perusahaan bahkan dengan 
mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apa pun. 
Keinginan anggota untuk mempertahankan diri bekerja dalam perusahaan 
adalah hal yang dapat menunjang komitmen anggota di mana mereka bekerja. 
Hal ini di upayakan bila anggota merasakan adanya keamanan dan kepuasan 
dalam tempat kerjanya. 
2.1.2.4 Manfaat Komitmen Organisasional 
Dengan adanya komitmen dalam organisasi, karyawan yang benar-benar 
menunjukkan komitmen tinggi terhadap perusahaan mempunyai kemungkinan yang 
jauh lebih besar untuk menunjukkan tingkat partisipasi yang tinggi dalam perusahaan, 
memiliki keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja pada perusahaan yang 
sekarang dan dapat terus memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan dan 
sepenuhnya melibatkan diri pada pekerjaan mereka, karena pekerjaan tersebut adalah 
saluran individu untuk memberikan kontribusi bagi pencapaian tujuan perusahaan. 
 
2.1.2.5 Cara Membentuk Komitmen Organisasional 
 Menurut Martin dan Nicholls dalam Armstrong dalam Handayani (2013:1) 
bahwa ada 3 (tiga) strategi untuk membentuk komitmen karyawan terhadap 
perusahaan, yaitu: 
1. Menciptakan rasa kepemilikan terhadap perusahaan dengan meningkatkan 
kepercayaan di seluruh anggota perusahaan bahwa mereka benar-benar 
 (secara jujur) diterima oleh manajemen sebagai bagian dari perusahaan. 
Banyak cara yang bisa dilakukan untuk itu, mengajak karyawan perusahaan 
untuk terlibat memutuskan penciptaan dan pengembangan produk baru, terlibat 
memutuskan perubahan rancangan kerja dan sebagainya. Bila mereka merasa 
terlibat dan semua idenya dipertimbangkan maka muncul perasaan kalau 
mereka ikut berkontribusi terhadap pencapaian hasil. Apalagi ditambah dengan 
kepercayaan kalau hasil yang diperoleh perusahaan akan kembali pada 
kesejahteraan mereka pula. Sehingga karyawan mempercayai bahwa ada guna 
dan manfaat yang mereka kontribusikan dalam bekerja di perusahaan. 
2. Menciptakan semangat dalam bekerja, cara ini dapat dilakukan dengan lebih 
mengkonsentrasikan pada pengelolaan faktor-faktor motivasi instrinsik dan 
menggunakan berbagai cara perancangan pekerjaan. Menciptakan semangat 
kerja bawahan bisa dengan cara meningkatkan kualitas kepemimpinan yaitu 
menumbuhkan kemauan manajer dan supervisor untuk memerhatikan 
sepenuhnya motivasi dan komitmen bawahan melalui pemberian delegasi 
tanggung jawab dan pendayagunaan ketrampilan bawahan. 
3. Keyakinan dalam manajemen, cara ini mampu dilakukan manakala perusahaan 
benar-benar telah menunjukkan dan mempertahankan kesuksesan. 
Manajemen yang sukses menunjukkan kepada bawahan bahwa manajemen 
tahu benar kemana perusahaan ini akan dibawa, tahu dengan pasti bagaimana 
cara membawa perusahaan mencapai keberhasilannya, dan kemampuan 
menerjemahkan rencana ke dalam realitas. Pada konteks ini karyawan akan 
melihat bagaimana ketegaran dan kekuatan perusahaan dalam mencapai 
tujuan hingga sukses, kesuksesan inilah yang membawa dampak kebanggaan 
 pada diri karyawan. Apalagi mereka sadar bahwa keterlibatan mereka dalam 
mencapai kesuksesan itu cukup besar dan sangat dihargai oleh manajemen. 
2.1.3 Kinerja 
 Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000:67). 
 Berikut ini adalah pengertian kinerja menurut beberapa pakar yaitu : 
1.  Nawawi (2006:63) menyatakan bahwa kinerja adalah (a) sesuatu yang dicapai, 
(b) prestasi yang diperlihatkan, dan (c) kemampuan kerja. 
2. Sulistiyani (2003:223) menyatakan kinerja adalah kombinasi dari kemampuan, 
usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. 
3. Whitmore (1997:104) menyatakan kinerja adalah pelaksanaan fungsi-fungsi 
yang dituntut dari seseorang, kinerja adalah suatu perbuatan, suatu prestasi, 
suatu pameran umum keterampilan.   
 Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan 
kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi 
dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta 
mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. Mink 
(1993:76) mengemukakan pendapatnya bahwa individu yang memiliki kinerja yang 
baik memiliki beberapa karakteristik, yaitu di antaranya: (a) berorientasi pada prestasi, 
(b) memiliki percaya diri, (c) berpengendalian diri dan (d) kompetensi. 
Adapun indikator kinerja karyawan adalah sebagai berikut :  
a)  Produktivitas.  
 b) Mutu.  
c)  Inovasi dan kreativitas.  
d)  Efisiensi waktu dan biaya 
e)  Kedisiplinan.  
 
2.1.3.1 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kinerja 
 Menurut Mathis dan John H. Jackson (2001:83) faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu : 
1. Kemampuan 
2. Motivasi 
3.  Dukungan yang diterima 
4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan  




2.1.3.2 Penilaian Kinerja 
 Penilaian kinerja (performance appraisal) pada dasarnya merupakan faktor 
kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena 
adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada 
dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika 
pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat 
diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan. 
  Menurut Bernardin dan Russel (1993:380) “A way of measuring the contribution 
of individuals to their organization”. Penilaian kinerja adalah cara mengukur kontribusi 
individu (karyawan) pada organisasi tempat mereka bekerja. 
 
2.1.3.3 Tujuan Penilaian Kinerja 
 Menurut Alwi (2001:187) secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan sebagai 
suatu yang bersifat evaluation dan development. Yang bersifat evaluation harus 
menyelesaikan :  
1.   Hasil penilaian yang digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi. 
2.   Hasil penilaian yang  digunakan sebagai staffing decision. 
3.   Hasil penilaian yang digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi. 
 Sedangkan yang bersifat development, penilai harus menyelesaikan : 
1.   Prestasi riil yang dicapai individu. 
2.   Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja. 




2.1.3.4 Manfaat Penilaian Kinerja 
 Hasil dari penilaian kinerja merupakan sesuatu yang sangat bermanfaat bagi 
perencanaan kebijakan organisasi. Adapun secara terperinci manfaat penilaian kinerja 
bagi organisasi adalah : 
1.   Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. 
2.   Perbaikan kinerja. 
3.   Kebutuhan latihan dan pengembangan. 
 4.   Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi. 
5.   Untuk  penelitian pegawai. 
6.   Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai. 
 
2.1.4 Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja 
Secara teoritis, komitmen organisasional memengaruhi berbagai perilaku 
penting agar organisasi berfungsi efektif. Berbagai studi menunjukkan komitmen 
organisasional berkaitan dengan beraneka ragam perilaku bekerja seperti voluntary 
turnover, employee performance, organizational citizenship dan absen teeism. Gibson 
et al. (1997:312) menyebut tanpa komitmen akan menurunkan keefektifan oganisasi. 
Robbins dalam Nugroho P. (2011:29) menyebutkan bahwa karyawan yang 
memiliki komitmen tinggi akan membawa keberhasilan bagi organisasi, seperti 
tumbuhnya saling percaya, komunikasi menjadi terbuka, menonjolkan sikap 






2.2 Penelitian Terdahulu 
Sebelum penelitian ini dilakukan oleh penulis, telah ada penelitian sebelumnya. 
Penelitian sebelumnya sangat penting untuk diungkapkan karena dapat digunakan 
sebagai sumber dan acuan untuk penulis. 
1. Penelitian dilakukan oleh McFarlane Shore dan Harry J. Martin (1989) dengan 
judul “Job Satisfaction and Commitment Organizational in Relation To Work 
Performance and Turnover Intentions”. Dari hasil penelitian disimpulkan : 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja dan komitmen 
 organisasional secara serentak terhadap kinerja pada Bank dan Rumah sakit 
profesional di Georgia. 
2. McNeese-Smith (1996) menyatakan bahwa produktivitas berhubungan 
dengan berbagai macam item hasil seperti : output, tujuan, pertemuan, 
jumlah jam kerja dan item lainnya yang berhubungan dengan output. 
McNeese-Smith (1996) juga menemukan bahwa komitmen organisasi 
berhubungan signifikan positif yang ditunjukkan dengan nilai Pearson (r) 
sebesar 0,31 (significance pada level 0,001) terhadap kinerja pegawai 
produksi. 
3. Hasil penelitian Muhadi (2007) dengan judul “Analisis Kepuasan Kerja 
Terhadap Komitmen Organisasional Dalam Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
(Studi pada Karyawan Administrasi Univeristas Diponegoro)”, yaitu komitmen 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Parameter estimasi 
antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil yang 
posisitif signifikan dengan nilai CR= 3,114 ; CR ≥ 2,00 dengan taraf signifikan 
sebesar 0,01 (1%). 
4. Wahyuni (2008) dengan judul “Analisis pengaruh Komitmen Organisasional 
pada Kinerja Perawat Pavilliun Cendana Rumah Sakit Dr. Moewardi Surakarta” 
menyatakan terdapat pengaruh yang signifikan secara bersama-sama antara 
komitmen kontinuan, afektif dan normatif terhadap kinerja perawat Pavilliun 
Cendana RSDM, didukung dalam penelitian ini (p = 0,000). Berarti bahwa 
kinerja perawat di Pavilliun Cendana mewakili komitmen yang baik terhadap 
organisasi.   
 
 2.3 Kerangka Pikir 
Berdasarkan masalah yang ada, maka dapat dibuat suatu kerangka berfikir dari 
komitmen organisasional dengan bagian-bagian yang ditunjukkan pada Gambar 2.1 










          Gambar 2.1  Kerangka Pikir 
 
 Pada kerangka pikir di atas dapat dilihat bahwa komitmen organisasional yang 
terdiri dari affective commitment (X1), continuance commitment (X2), dan normative 
commitment (X3) diduga memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). 
 
2.4 Hipotesis 
 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang 
masih harus diuji kebenarannya melalui penelitian (Sugiyono dalam Muranaka, 












 1. Diduga bahwa komitmen organisasional (affective commitment, continuance 
commitment, normative commitment) berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai  Dinas Pegelolaan Sumber daya Air Provinsi Sulawesi Selatan. 
2 Diduga bahwa komitmen organisasional (affective commitment, continuance 
commitment, normative commitment) berpengaruh positif dan signifikan secara 




















3.1 Rancangan Penelitian 
Jenis penelitian ini menggunakan observasional analitik dengan rancangan  
CrossSectional (survei), yaitu untuk mengetahui hubungan antara variabel komitmen 
organisasional  dengan kinerja. Dengan penelitian ini dapat dibangun suatu teori yang 
dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramal, memprediksi dan mengontrol suatu 
gejala. Penelitian ini bersifat kuantitatif karena menggunakan data yang memerlukan 
perhitungan dan menggunakan analisa kualitatif untuk mendeskripsikan data-data 
yang sudah diperoleh sehingga akan lebih jelas. 
 
3.2 Tempat Dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi 
Sulawesi Selatan, Jalan Andi Pangerang Pettarani No. 88 Makassar, telepon (0411-
458438). Pegawai Dinas PSDA Provinsi Sulawesi Selatan merupakan objek dari 
penelitian ini. 
 
3.3  Populasi dan Sampel 
3.3.1 Populasi  
 Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satuan-satuan/individu-
individu) yang karasteristiknya hendak diduga sebagai populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan. (Djarwanto dan Pangestu S., 1993:108).  
  Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan pegawai Dinas Pengelolaan 
Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan yang berjumlah 517 orang. 
 
3.3.2 Sampel 
Sampel adalah bagian dari sebuah populasi yang dianggap dapat mewakili dari 
populasi tersebut. Untuk menentukan besarnya sampel menurut Arikunto (2002:112) 
apabila subjek kurang dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya 
penelitian populasi. Jika subjeknya lebih besar dapat diambil antara 10-15 % atau 20-
25 %. Dalam penelitian ini digunakan sampel 10 % dari jumlah populasi yaitu 52 orang 
karena berdasarkan populasi yang ada yaitu 517 orang dan ini berarti lebih dari 100 
orang. 
 
3.4 Jenis Dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
 Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Data Kualitatif  
Yaitu data yang bukan dalam bentuk angka-angka atau tidak dapat dihitung dan 
diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan perusahaan dan karyawan 
dalam perusahaan serta informasi-informasi yang diperoleh dari pihak lain yang 
berkaitan dengan masalah yang diteliti.  
b.  Data Kuantitatif  
Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang dapat dihitung, yang 
diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan masalah 
yang diteliti. 
 
 3.4.2 Sumber Data 
Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan dalam pengumpulan data 
mencakup data primer dan data sekunder. Untuk memperoleh data-data yang obyektif 
maka dilakukan metode pengumpulan data sebagai berikut: 
a. Data Primer 
Metode wawancara merupakan metode untuk mengumpulkan data primer. 
Wawancara ini dilaksanakan dengan mendatangi langsung subyek penelitian, 
untuk memperoleh informasi tentang pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi 
Sulawesi Selatan. 
b. Data Sekunder 
Terdiri dari bahan / sumber sekunder yaitu bahan pustaka yang berisikan 
pengetahuan ilmiah yang baru atau mutakhir, ataupun pengertian baru tentang 
fakta yang diketahui ataupun mengenai suatu gagasan. Bahan-bahan sekunder 
yaitu bahan-bahan yang erat hubungannya dengan bahan primer dan dapat 
membantu menganalisis dan memahami bahan primer, adalah: 
1) Hasil karya ilmiah para sarjana 
2) Hasil-hasil penelitian. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
     Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, metode yang digunakan 
adalah: 
1. Studi kepustakaan (Library Research) 
Penelitian kepustakaan (Library Research), yaitu yang dilakukan dengan 
membaca buku-buku dan majalah yang berhubungan dengan masalah yang 
 diteliti, skripsi maupun thesis sebagai acuan penelitian terdahulu, dan dengan 
cara browsing di internet untuk mencari artikel-artikel serta jurnal-jurnal atau 
data-data yang dapat membantu hasil dari penelitian. 
2. Studi lapangan (Field Research) 
Penelitian lapangan (Field Research), yaitu penelitian yang dilakukan dengan 
cara langsung ke perusahaan, untuk mendapatkan data primer melalui 
penyebaran kuesioner yang dibagikan kepada masyarakat mengenai komitmen 
organisasional terhadap kinerja. Responden diminta menanggapi pertanyaan 
yang diberikan dengan cara menjawab daftar pertanyaan komitmen 
organisasional dan kinerja. Jenis kuesioner yang akan digunakan adalah 
kuesioner terbuka dimana responden diminta untuk menjawab pertanyaan 
dengan memilih jawaban yang telah disediakan dengan Skala Likert. 
 
3.6 Variabel Penelitian Dan Definisi Operasional 
3.6.1 Variabel Penelitian 
 Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel independen/bebas 
dan variabel dependen/terikat.  
1. Variabel Independen/Bebas merupakan variabel yang memengaruhi atau yang 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen. Variabel 
independen penelitian ini adalah komitmen organisasional (X), yang terdiri dari : 
 
a.  Affective Commitment (X1) 
b.  Continuance Commitment (X2)  
c.  Normative Commitment (X3) 
 2. Variabel Dependen/Terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat karena adanya variabel independen. Dalam penelitian ini yang 
dijadikan sebagai variabel dependen adalah kinerja (Y). 
 
3.6.2 Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah rumusan masalah mengenai kasus dan variabel 
yang akan dicari untuk dapat ditentukan dalam penelitian di dunia nyata, di dunia 
empiris atau di lapangan yang dapat dialami. 
Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah : 
1. Komitmen Organisasional (X) 
Komitmen organisasional adalah identifikasi rasa, keterlibatan loyalitas yang 
ditampakkan pekerja terhadap organisasi atau unit organisasi (Gibson et al, 
1997:75). Mowday dalam Sopiah (2008:155) menyatakan komitmen 
organisasional terdiri dari 3 (tiga) komponen, yaitu : 
a. Affective commitment (X1) adalah komitmen yang berkaitan dengan adanya 
keinginan untuk terikat pada perusahaan. Individu menetap dalam 
perusahaan karena keinginan sendiri. Kunci dari komitmen ini adalah want 
to. 
            b. Continuance commitment (X2) adalah suatu komitmen yang didasarkan akan 
kebutuhan rasional. Dengan kata lain, komitmen ini terbentuk atas dasar 
untung rugi, dipertimbangkan atas apa yang harus dikorbankan bila akan 
menetap pada suatu perusahaan. Kunci dari komitmen ini adalah kebutuhan 
untuk bertahan (need to). 
 c. Normative commitment (X3) adalah komitmen yang didasarkan pada norma 
yang ada dalam diri karyawan, berisi keyakinan individu akan tanggung 
jawab terhadap perusahaan. Ia merasa harus bertahan karena loyalitas. 
Kunci dari komitmen ini adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi 
(ought to). 
 
2. Kinerja (Y) 
 Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000:67). 
Indikator-indikator meliputi : 
            a)  Produktivitas  
b)  Mutu  
c)  Inovasi dan kreativitas  
d)  Efisien waktu dan biaya 








































Komitmen yang berkaitan 
dengan adanya keinginan 
untuk terikat pada perusahaan. 
Individu menetap dalam 
perusahaan karena keinginan 
sendiri. 
 
Komitmen yang didasarkan 
akan kebutuhan rasional. 
Dengan kata lain, komitmen ini 
terbentuk atas dasar untung 
rugi, dipertimbangkan atas apa 
yang harus dikorbankan bila 
akan menetap pada suatu 
perusahaan. 
 
Komitmen yang didasarkan 
pada norma yang ada dalam 
diri karyawan, berisi keyakinan 
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Hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan 
kepadanya. 
 
  -  Produktivitas  
-  Mutu  
-  Inovasi dan 
kreativitas 
-  Efisien waktu  
dan biaya 





3.7 Instrumen penelitian 
Instrumen penelitian (kuesioner) yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu 
valid dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner perlu dilakukan 
pengujian atas kuesioner dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas.  
 
3.7.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate antara masing-
masing skor indikator dengan total skor variabel.  
3.7.2 Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s alpha (α). Suatu 
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach’ alpha > 0,60.  
 
3.7.3 Uji Normalitas  
Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Distribusi 
normal akan membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan 
dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka garis 
yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Dasar 
pengambilan keputusan memenuhi normalitas atau tidak, sebagai berikut:  
a. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model 
regresi memenuhi asumsi normalitas.  
b. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti garis diagonal 
atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka regresi 
tidak memenuhi asumsi normalitas.  
  
3.8 Teknik Analisis Data 
3.8.1 Analisis Kualitatif Deskriptif 
Merupakan metode yang bertujuan mengubah kumpulan data mentah menjadi 
bentuk yang mudah dipahami, dalam bentuk informasi yang ringkas, dimana hasil 
penelitian beserta analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang mana dari 
analisi tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan.   
  
3.8.2 Analisis Regresi Linier Berganda  
 Regresi linear berganda yaitu suatu metode statistik umum yang digunakan 
untuk meneliti hubungan antara sebuah variabel dependen dengan beberapa variabel 
independen. Tujuan analisis regresi linear berganda adalah menggunakan nilai-nilai 
variabel yang diketahui,untuk meramalkan nilai variabel dependen. Analisis regresi 
berganda dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh komitmen 
organisasional terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi 
Sulawesi Selatan. Formulasi persamaan regresi berganda sendiri adalah sebagai 
berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e   
Keterangan :  
Y : Kinerja  
a : konstanta  
X1 : Affective Commitment 
X2 : Continuance Commitment 
X3 : Normative Commitment 
b1, b2, b3 :  Koefisien regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat 
akibat perubahan tiap-tiap unit variabel bebas. 
e :  Kesalahan Residual (error) 
 
Untuk mengetahui besarnya pengaruh antara affective commitment, 
continuance commitment dan normative commitment terhadap kinerja digunakan 
koefisien korelasi (r). Apabila nilai koefisien korelasi sudah diketahui, maka digunakan 
koefisien determinasi (R2). Fungsi dari koefisien determinasi adalah untuk mengetahui 
seberapa besar kemampuan variabel X memengaruhi variabel Y. Semakin besar 
 koefisien determinasi menunjukkan semakin baik kemampuan variabel X memengaruhi 
variabel Y. 
 
3.8.3 Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui signifikansi dari pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen secara individual dan menganggap dependen 
yang lain konstan. Signifikansi pengaruh tersebut dapat diestimasi dengan 
membandingkan antara nilai Ttabel dengan nilai Thitung.  
Apabila nilai Thitung > Ttabel maka variabel independen secara individual 
memengaruhi variabel independen, sebaliknya jika nilai Thitung < Ttabel maka variabel 
independen secara individual tidak memengaruhi variabel dependen. 
 Thitung > Ttabel berarti H0 ditolak dan menerima H1 
 Thitung < Ttabel berarti H0 diterima dan menolak H1 
             Uji T juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya: 
 Jika tingkat signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima 
 Jika tingkat signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak 
3.8.4 Uji F (Uji Simultan) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel bebas 
terhadap varibel terikat. Dimana Fhitung > Ftabel, maka H1 diterima atau secara bersama-
sama variabel bebas dapat menerangkan variabel terikatnya secara serentak. 
Sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima atau secara bersama-sama variabel 
bebas tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan 
atau tidak pengaruh secara bersama-sama variabel bebas terhadap variabel terikat 
maka digunakan probability sebesar 5% (α = 0,05). 
 - Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak. 






















 BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1      Profil Organisasi 
4.1.1   Sejarah Singkat 
Pada zaman penjajahan, instansi pengairan telah ada, dibentuk oleh Belanda 
yang dibangun untuk memenuhi dan memperkuat segala kebutuhan mereka. Sehingga 
segala sumber-sumber kekayaan yang dimiliki oleh bumi Indonesia dapat direkrut 
dengan mudahnya, karena didukung oleh infrastruktur yang telah mereka bangun. 
Namun pada saat para pemuda pemberani Indonesia menyadari maksud dan 
tujuan mereka, para pemuda menginginkan kembali ke Negara Kesatuan Republik 
Indonesia dari tangan penjajah, hal ini dibuktikan dengan munculnya perlawanan baik 
itu secara fisik maupun secara diplomatis, sehingga pada tahun 1945 tanggal 17 bulan 
Agustus, negara Republik Indonesia mendapat kemerdekaannya. Setelah 
kemerdekaan berada di tangan rakyat Indonesia, presiden pertama Republik Indonesia 
yaitu Soekarno merebut beberapa infrastruktur yang dibangun oleh penjajah, salah 
satunya instansi pengairan yang menjadi pusat pengembangan sumber daya air yang 
sangat diperlukan oleh Indonesia untuk meraih cita-citanya. Pada tahun 1946, Dinas 
Pengairan diganti langsung oleh orang Indonesia dan dibawahi oleh salah satu menteri 
dalam kabinet yang dipimpin oleh presiden Republik Indonesia. Dinas Pengairan 
membutuhkan berbagai cabang untuk meratakan pembangunan dan juga karena 
Republik Indonesia merupakan negara kepulauan yang terbentang dari sabang sampai 
Marauke, dengan demikian dibangunlah beberapa kantor wilayah  yang menjadi cikal 
 bakal Dinas Pengairan di setiap provinsi dan salah satunya berada di Makassar yang 
sekarang berkantor  di Jalan Andi Pangerang Pettarani No. 88. 
Dinas Pengairan dibagi menjadi beberapa bagian yaitu tata usaha, sub dinas 
dan UPTD (Unit Pelayanan Tekhnis Daerah), semua itu akan membantu dinas untuk 
mencapai apa yang diprogramkan oleh pemerintah. Dinas Pengelolaan Sumber Daya 
Air  Provinsi Sulawesi Selatan adalah unsur pelaksana pemerintah daerah di bidang 
sumber daya air, yang dipimpin oleh seorang kepala dinas, dimana institusi ini berada 
di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada gubernur provinsi Sulawesi 
Selatan, serta di bidang teknis administrasi dibina dan dikoordinasikan oleh sekretaris 
daerah provinsi Sulawesi Selatan. Dinas PSDA Provinsi Sulawesi Selatan mempunyai 
tugas melaksanakan sebagian urusan rumah tangga daerah di bidang sumber daya 
air. 
4.1.2 Visi Dan Misi 
4.1.2.1 Visi 
Sebagaimana tertera pada Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah 
(RPJMD) Provinsi Sulawesi Selatan menegaskan visi pembangunan Sulawesi Selatan 
untuk 5 tahun pertama RPJMD 2008-2013 adalah “Sulawesi Selatan Sebagai Provinsi 
Sepuluh Terbaik Dalam Pemenuhan Hak Dasar”. Visi 2008- 2013 tersebut selanjutnya 
dijabarkan dalam visi Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air  Provinsi Sulawesi Selatan. 
Dengan memerhatikan kewenangan otonomi daerah Sulawesi Selatan  sesuai UU 
Nomor 22 Tahun 1999,  PP Nomor 38 Tahun 2004 dan UU No. 7/2004 tentang sumber 
daya air, serta memerhatikan analisis perkembangan lingkungan, maka visi  Dinas 
PSDA Provinsi Sulawesi Selatan 2008-2013 dirumuskan sebagai berikut: 
 “Terwujudnya Kemanfaatan Sumber Daya Air Sulawesi Selatan Yang Berkelanjutan 
Untuk Sebesar-besarnya Kesejahteraan Rakyat”. 
4.1.2.2  Misi 
 Berdasarkan visi Dinas PSDA Provinsi Sulawesi Selatan tersebut di atas, yang 
pada hakekatnya diarahkan untuk mendukung terwujudnya visi pemerintah provinsi 
tahun 2008-2013, maka misi Dinas PSDA Provinsi Sulawesi Selatan dirumuskan 
sebagai berikut : 
1. Konservasi sungai, danau, situ, waduk, dan pantai. 
2. Pendayagunaan sumber daya air. 
3. Pengendalian dan penanggulangan daya rusak air. 
4. Peningkatan partisipasi masyarakat dan dunia usaha. 
5. Peningkatan kuantitas dan kualitas serta keterbukaan data dan informasi 
sumber daya air. 
4.2 Deskripsi Profil Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi 
Selatan. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh komitmen 
organisasional dalam meningkatkan kinerja pegawai Dinas PSDA Provinsi Sulawesi 
Selatan.  
Responden dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Pengelolaan Sumber 
Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan sebanyak 52 orang. Penelitian dilakukan dengan 
membagikan kuesioner kepada masing-masing pegawai. Para responden yang telah 
melakukan pengisian kuesioner kemudian akan dideskripsikan berdasarkan jenis 
 kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja. Deskripsi ini dilakukan untuk 
mengetahui karakteristik secara umum para responden penelitian. 
 
4.2.1 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 Dari kuesioner yang telah disebar oleh peneliti, didapatkan responden sesuai 
jenis kelamin sebagai berikut: 
 
Tabel 4.1 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Sumber: Data Primer, 2013 
Berdasarkan Tabel 4.1, responden terdiri dari 30 orang atau 58% berjenis 
kelamin laki-laki dan 22 orang atau 42% berjenis kelamin perempuan. Hal ini 
menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah laki-laki. 
 
4.2.2 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Usia 
Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden berdasarkan 
usia: 
Tabel 4.2 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Usia 














Total 52 100% 
Sumber: Data Primer, 2013 







Total 52 100% 
 Berdasarkan Tabel 4.2, responden yang berumur 20-35  tahun merupakan 
yang paling banyak, yaitu terdiri dari 37 orang atau 71% dan yang paling sedikit 
berumur >45 tahun, yaitu terdiri dari 4 orang atau 8%. 
 
4.2.3 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden berdasarkan 
tingkat pendidikan di instansi: 
 
Tabel 4.3 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 













Total 52 100% 
Sumber: Data Primer, 2013 
Berdasarkan Tabel 4.3, responden dengan tingkat pendidikan S1 adalah yang 
paling banyak, terdiri dari 29 orang atau 56%, SLTA/Sederajat sebanyak 13 orang atau 
25%, Diploma sebanyak 7 orang atau 13%, dan yang paling sedikit adalah S2 yang 
terdiri dari 3 orang atau 6%. 
 
4.2.4 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 Pada tabel berikut ini menunjukkan pengelompokan responden berdasarkan 
lama bekerja di instansi: 
 
Tabel 4.4 Deskripsi Profil Responden Berdasarkan Masa Kerja 













Total 52 100% 
Sumber: Data Primer, 2013 
 Berdasarkan Tabel 4.4, responden dengan masa kerja 4-6 tahun adalah yang 
paling dominan yaitu sebanyak 23 orang atau 44%, diikuti oleh responden yang 
bekerja selama >6 tahun sebanyak  13 orang atau 25%, kemudian 2-4 tahun sebanyak 
10 orang atau 19 %, dan yang paling sedikit adalah selama 1-2 tahun yaitu  6 orang 
atau 12 %. 
 
4.3 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap pernyataan 
adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden sebanyak 52 orang, 
maka: 
      
                            
          
 
Skor tertinggi : 52 x 5 = 260 
Skor terendah : 52 x 1 = 52 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : 
      
 
      
Range skor: 
52-93,6  = Sangat rendah 
94,7-135,3  = Rendah 
 135,4-177  = Cukup 
178-219,6  = Tinggi 
219,7-261,3  = Sangat tinggi 
4.4 Deskripsi Variabel  
 Dalam penelitian ini, terdiri dari 2 (dua) variabel yaitu komitmen organisasional 
(X) dan kinerja pegawai (Y). Untuk variabel komitmen organisasional (X) terbagi 
menjadi 3 (tiga) yaitu affective commitment (X1), continuance commitment (X2), dan 
normative commitment (X3). Variabel-variabel tersebut terdiri atas beberapa item 
pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner yang disebarkan kepada responden yang 
akan disajikan dalam jawaban responden sebagai berikut:  
 
4.4.1 Deskripsi Variabel Affective Commitment (X1) 
Variasi jawaban responden untuk variabel affective commitment dapat dilihat 
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18 34,62 23 44,23 10 19,23 0 0 1 1,92 213 
Rata-rata 219 
Sumber: Data Primer, 2013 
 
 Berdasarkan hasil olah data pada Tabel 4.4, dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden mengenai affective commitment berada pada range ke-empat 
(tinggi), melihat rata-rata dari total skor pada pernyataan yaitu sebesar 219. 
 Tanggapan responden untuk pertanyaan “Anda merasa nyaman dan senang 
berkarir dalam organisasi ini dan akan berusaha maksimal untuk mencapai tujuan 
organisasi”, rata-rata responden menjawab sangat setuju, yakni 48,08%. Selanjutnya 
untuk pertanyaan “Anda mempunyai rasa memiliki yang kuat dan merasa bagian dari 
keluarga organisasi ini”, rata-rata responden menjawab setuju, yakni 42,31%. 
Kemudian untuk pertanyaan “Anda bersedia melakukan upaya ekstra di samping 
pekerjaan yang sudah ditentukan untuk membantu keberhasilan organisasi”, rata-rata 
responden menjawab setuju, yakni sebesar 44,23%. 
  
 4.4.2 Deskripsi Variabel Continuance Commitment (X2) 
Variasi jawaban responden untuk variabel continuance commitment dapat 
dilihat pada Tabel 4.6 berikut ini: 
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20 38,46 22 42,31 10 19,23 0 0 0 0 218 









yang lebih baik. 
Rata-rata 209,33 
Sumber: Data Primer 2013 
 
 Berdasarkan hasil olah data pada Tabel 4.6, dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden mengenai continuance commitment berada pada range ke-
empat (tinggi), melihat rata-rata dari total skor pada pernyataan yaitu sebesar 209,33. 
 Tanggapan responden untuk pertanyaan “Anda sering membandingkan 
organisasi Anda dengan organisasi lain. Baik dari segi insentif, kenyamanan, fasilitas, 
dan pertimbangan lain yang mempengaruhi Anda untuk tetap bertahan”, rata-rata 
responden menjawab setuju, yakni 46,15%. Selanjutnya untuk pertanyaan “Anda 
merasa akan lebih menguntungkan untuk tetap bertahan dalam organisasi ini daripada 
pindah ke organisasi lain meskipun Anda menginginkannya”, rata-rata responden 
menjawab setuju dan biasa saja, yakni 40,38%. Kemudian untuk pertanyaan “Anda 
bersedia melakukan upaya ekstra di samping pekerjaan yang sudah ditentukan untuk 
membantu keberhasilan organisasi”, rata-rata responden menjawab setuju, yakni 
sebesar 42,31%. 
 
4.4.3 Deskripsi Variabel Normative Commitment (X3) 
Variasi jawaban responden untuk variabel normative commitment dapat dilihat 
pada Tabel 4.7 berikut ini: 
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29 55,77 16 30,77 7 13,46 0 0 0 0 230 
3 
Loyalitas penting 
dimiliki oleh setiap 
pegawai. 
34 65,38 16 30,77 2 3,85 0 0 0 0 240 
Rata-rata 235 
Sumber: Data Primer, 2013 
 
 Berdasarkan hasil olah data pada Tabel 4.7, dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden mengenai normative commitment berada pada range kelima 
(sangat tinggi), melihat rata-rata dari total skor pada pernyataan yaitu sebesar 235. 
 Tanggapan responden untuk pertanyaan “Anda peduli dengan nasib organisasi 
ini ke depan”, rata-rata responden menjawab sangat setuju, yakni 59,62%. Selanjutnya 
untuk pertanyaan “Anda merasa bertanggung jawab terhadap pencapaian tujuan 
organisasi”, rata-rata responden menjawab sangat setuju, yakni 55,77%. Kemudian 
untuk pertanyaan “Loyalitas penting dimiliki oleh setiap pegawai”, rata-rata responden 
menjawab sangat setuju, yakni sebesar 65,38%. 
 
4.4.4 Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
 Variasi jawaban responden untuk variabel kinerja pegawai dapat dilihat pada 
Tabel 4.8 berikut ini: 
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25 48,08 26 50 1 1,92 0 0 0 0 236 
 Rata-rata 230 
Sumber: Data Primer, 2013 
 
  
 Berdasarkan hasil olah data pada Tabel 4.8, dapat disimpulkan bahwa 
tanggapan responden mengenai kinerja pegawai berada pada range ke-lima (sangat 
tinggi), melihat rata-rata dari total skor pada pernyataan yaitu sebesar 230. 
 Tanggapan responden untuk pertanyaan “Anda memiliki antusias (semangat 
kerja) tinggi dalam melaksanakan pekerjaan sehingga mampu meningkatkan 
produktivitas kerja”, rata-rata responden menjawab sangat setuju, yakni 50%. 
Selanjutnya untuk pertanyaan “Anda berusaha untuk meminimalkan kesalahan selama 
bekerja sehingga mampu meningkatkan kualitas hasil kerja”, rata-rata responden 
menjawab sangat setuju, yakni 55,77%. Kemudian untuk pertanyaan “Anda selalu 
menciptakan inovasi dan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan”, rata-rata 
responden menjawab sangat setuju, yakni sebesar 44,23%. 
 Untuk pertanyaan “Anda selalu menyelesaikan pekerjaan dengan biaya yang 
efisien dan tepat waktu”, rata-rata responden menjawab sangat setuju, yakni 53,85%, 
dan untuk pertanyaan “Anda selalu menaati peraturan yang berlaku dalam organisasi”, 
rata-rata responden menjawab setuju, yakni sebesar 50%. 
 
4.5 Uji Reliabilitas dan Uji Validitas 
4.5.1 Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel. Reabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s alpha (α). Suatu 
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach’ alpha > 0,60. 
Tabel 4.9 Reliability Statistics 
 Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.930 14 
                                              Sumber: Diolah melalui SPSS V.16 
 
Berdasarkan hasil olah data pada Tabel 4.9, nilai Cronbach’s Alpha adalah 
0,930. Nilai ini lebih besar >0,60. Artinya indikator-indikator dalam penelitian ini sudah 
reliabel yang dilakukan dengan menggunakan variabel independen affective 
commitment, continuance commitment, dan normative commitment  serta variabel 
dependen kinerja. 
 
4.5.2 Uji Validitas  
Untuk uji validitas dikatakan valid apabila semua indikator dalam penelitian 
memiliki angka di atas 0,458. Berdasarkan hal itu, dapat dilihat dari tabel berikut hasil 
uji validitas pada indikator-indikator affective commitment, continuance commitment, 
dan normative commitment terhadap kinerja. 
 











VAR00001 0,747 Valid 
VAR00002 0,876 Valid 
VAR00003 0,645 Valid 
 
X2 
VAR00004 0,851 Valid 
VAR00005 0,471 Valid 
VAR00006 0,854 Valid 
 VAR00007 0,693 Valid 
 X3 VAR00008 0,676 Valid 




VAR00010 0,580 Valid 
VAR00011 0,707 Valid 
VAR00012 0,610 Valid 
VAR00013 0,648 Valid 
VAR00014 0,587 Valid 
        Sumber: Diolah melalui SPSS V.16 
 
 Tabel 4.10 menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang digunakan untuk 
mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien 
korelasi yang lebih besar dari r tabel. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa semua 
item pertanyaan (indikator) adalah valid, dimana hasil tersebut berdasarkan kolom 
Corected Item-Total Correlation (dikatakan valid apabila nilainya >0,458). 
4.6 Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk melihat normalitas model regresi. Pengujian 
dilakukan dengan menggunakan grafik. Terdapat dua grafik, yaitu histogram dan p-p 
plot.  
a. Kurva histogram  
 Pada kurva histogram, model memenuhi asumsi normalitas jika bentuk kurva 
simetris atau tidak melenceng ke kiri maupun ke kanan. Berikut ini hasil uji normalitas 
dengan menggunakan kurva histogram: 
  
Gambar 4.2 Grafik Kurva Histogram 
 
 Hasil kurva histogram menunjukkan bahwa bentuk kurva simetris dan tidak 
melenceng ke kiri maupun ke kanan sehingga berdasarkan kurva histogram, model 
regresi berdistribusi normal. 
b. Grafik normal p-p plot  
 Pada grafik p-p plot, model memenuhi asumsi jika titik-titik pada kurva terhimpit 
mengikuti garis diagonalnya. Berikut ini hasil uji normalitas dengan menggunakan 
grafik normal p-p plot: 
  
Gambar 4.3 Grafik P-Plot 
 Hasil kurva normal propability plot memperlihatkan bahwa titik-titik pada grafik 
berhimpit dan mengikuti garis diagonalnya, sehingga dapat disimpulkan model regresi 
berdistribusi normal. 
4.7 Analisis Regresi Linear Berganda 
Pengujian ini dilakukan untuk mengukur seberapa besar pengaruh dari variabel 
independen yakni komitmen organisasional (X) yang terdiri dari affective commitment 
(X1), continuance commitment (X2), dan normative commitment (X3) terhadap kinerja 
pegawai (Y). Hasil uji regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
  









B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.266 2.891  
Affective Commitment .326 .195 .275 
Continuance Commitment .083 .177 .061 
Normative Commitment .350 .242 .236 
            Sumber: Diolah melalui SPSS V.16 
 
Dari hasil regresi yang diperoleh maka dapat dibuat persamaan regresi 
berganda sebagai berikut: 
Y = 11,266+ 0,326 X1+0,083X2+0,350X3+e 
 
 
Berdasarkan perhitungan di atas maka dapat diketahui bahwa: 
1. Konstanta sebesar 11,266. Angka tersebut menunjukkan tingkat kinerja 
pegawai jika tidak dipengaruhi oleh komitmen organisasional (affective 
commitment, continuance commitment dan normative commitment).  
2. Variabel affective commitment bernilai positif sebesar 0,326. Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi kenaikan affective commitment, maka nilai kinerja akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,326 dengan asumsi variabel independen 
yang lain dianggap konstan. 
3. Variabel continuance commitment bernilai positif sebesar 0,083. Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi kenaikan continuance commitment, maka nilai kinerja akan 
 mengalami peningkatan sebesar 0,083 dengan asumsi variabel independen 
yang lain dianggap konstan. 
4. Variabel normative commitment bernilai positif sebesar 0,350. Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi kenaikan normative commitment, maka nilai kinerja akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,350 dengan asumsi variabel independen 
yang lain dianggap konstan. 
5. Variabel normative commitment memiliki pengaruh paling besar dibandingkan 
dengan variabel affective commitment dan continuance commitment. 
 
4.8 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk melihat kemampuan variabel 
independen dalam menerangkan variabel dependen. Nilai koefisien determinasi antara 
komitmen organisasional terhadap kinerja dapat dilihat hasilnya pada tabel berikut: 




Model R R Square Adjusted R Square 




 .230 .182 2.13041 
                     Sumber: Diolah melalui SPSS V.16 
 
Berdasarkan Tabel 4.11, dapat diketahui bahwa: 
1. Nilai koefisien korelasi R adalah 0,480.  Jika dibandingkan dengan “Pedoman 
Interpretasi Koefisien Korelasi”, maka nilai R= 0,450 berada di antara nilai 0,40-
0,599 (sedang), sehingga dapat disimpulkan bahwa hubungan antara affective 
commitment (X1), continuance commitment (X2) dan normative commitment (X3) 
dengan kinerja (Y)  sedang. 
  
Tabel 4.13 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 Sangat rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,000 Sangat kuat 
 
2. Koefisien korelasi R square atau R2 adalah 0,230, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa pengaruh affective commitment (X1), continuance commitment (X2) dan 
normative commitment (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 23%, 
sedangkan 77% dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
4.9 Uji F (Simultan) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependennya. Hasil perhitungan Uji F ini dapat dilihat pada tabel berikut: 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 65.125 3 21.708 4.783 .005
a
 
Residual 217.855 48 4.539   
Total 282.981 51    
Sumber: Diolah melalui SPSS V.16 
 
Berdasarkan Tabel 4.13, diperoleh nilai Fhitung sebesar 4,783 dengan nilai 
probabilitas (sig.)=0,005. Nilai Fhitung (4,783)>Ftabel (2,79), dan nilai sig. lebih kecil dari 
nilai probabilitas 0,05 atau nilai 0,005<0,05, hasil ini membuktikan bahwa komitmen 
organisasional (affective commitment, continuance commitment, normative 
 commitment) berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja 
pegawai. 
 
4.10 Uji T (Parsial) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing atau secara parsial 
variabel independen (affective commitment, continuance commitment, normative 
commitment) terhadap variabel dependen (kinerja). Pengaruh secara parsial dari 
ketiga variabel independen tersebut terhadap kinerja ditunjukkan pada tabel berikut: 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.266 2.891  3.896 .000 
Affective Commitment .326 .195 .275 1.673 .101 
Continuance Commitment .083 .177 .061 .471 .640 
Normative Commitment .350 .242 .236 1.443 .156 
Sumber: Diolah melalui SPSS V.16 
 
Berdasarkan Tabel 4.14, dapat diketahui bahwa: 
1. Affective commitment (X1) terhadap kinerja pegawai (Y), mempunyai nilai sig. 
0,101. Nilai sig. lebih besar dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 0,101>0,05. 
Variabel X1 mempunyai thitung  yakni 1,673 dengan ttabel=1,670. Jadi thitung>ttabel, 
dapat disimpulkan bahwa variabel X1 berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai.  
 2. Continuance commitment (X2) terhadap kinerja pegawai (Y), mempunyai  nilai 
sig. 0,640. Nilai sig. lebih besar dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 
0,640>0,05. Variabel X2 mempunyai thitung  yakni 0,471 dengan ttabel=1,670. Jadi 
thitung<ttabel,  dapat disimpulkan bahwa variabel X2 tidak berpengaruh positif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.  
3. Normative commitment (X3) terhadap kinerja pegawai (Y), mempunyai nilai sig. 
0,156. Nilai sig. lebih besar dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 0,156>0,05. 
Variabel X3 mempunyai thitung  yakni 1,433 dengan ttabel=1,670. Jadi thitung<ttabel, 
dapat disimpulkan bahwa variabel X3 tidak berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja pegawai.  
 
4.11 Pembahasan 
 Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, affective commitment, 
continuance commitment, dan normative commitment memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi 
Selatan. Normative commitment mempunyai pengaruh paling besar, hal ini juga 
ditunjukkan dari range skor paling tinggi dibandingkan dengan dua variabel 
independen lainnya. Hasil ini menandakan bahwa sebagian besar pegawai Dinas 
Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan bekerja berdasarkan pada 
norma yang ada dalam diri pegawai, karena mereka merasa harus bekerja dan 
bertahan dalam instansi ini karena adanya kewajiban dan tanggung jawab yang besar 
terhadap organisasi, dan juga sebagai bentuk loyalitas.  
Hasil uji T (parsial) menunjukkan variabel affective commitment, continuance 
commitment dan normative commitment masing-masing berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi 
 Selatan. Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Murty dan 
Gunasti Hudiwinarsih (2012) pada perusahaan Manufaktur di Surabaya yang 
menyatakan bahwa komitmen organisasional secara parsial berpengaruh tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil yang sama juga diperoleh Nugroho P. 
(2011) dalam penelitiannya di Balai Besar Pendidikan dan Pelatihan Kesejahteraan 
Sosial Yogyakarta yang menyimpulkan bahwa secara parsial komitmen organisasional 
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Hasil uji F (simultan) menunjukkan komitmen organisasional (affective 
commitment, continuance commitment, dan normative commitment) secara simultan  
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan 
Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan. Hasil analisis koefisien determinasi (R2) 
juga memperlihatkan bahwa 23% kinerja pegawai dipengaruhi oleh ketiga variabel 
independen. Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni 
(2008) di Rumah Sakit Dr. Moewardi Surakarta yang menyimpulkan bahwa komitmen 
organisasional secara bersama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Begitu juga dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fakhrizal dan 
Mukhlis Yunus (2012) di Dinas Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Aceh yang 
menyimpulkan bahwa komitmen organisasional secara simultan berpengaruh positif 






 BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan yang dapat 
diambil adalah komitmen organisasional (affective commitment, continuance 
commitment, normative commitment) terbukti masing-masing berpengaruh positif  
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi 
Selatan, kesimpulan tersebut diambil berdasarkan hasil analisis regresi linear 
berganda. Normative Commitment mempunyai pengaruh paling besar dibandingkan 
dengan 2 (dua) variabel independen lainnya dengan nilai pengaruh sebesar 0,350.  
Komitmen organisasional (affective commitment, continuance commitment, 
normative commitment) terbukti secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi 
Selatan. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji serempak (uji F) yakni dimana Fhitung 
sebesar 4,783 dengan nilai probabilitas (sig.) 0,005 dan hasil uji koefisien determinasi 
(R2) dimana 23% kinerja pegawai dipengaruhi oleh variasi ketiga variabel yang 
digunakan dalam penelitian, sisanya adalah faktor lain.  
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Dalam melakukan penelitian ini, penulis memiliki keterbatasan yaitu 
penyebaran kuesioner tidak merata di setiap bidang karena banyak pegawai dari 
bidang tertentu yang tidak sedang berada di tempat karena sedang ditugaskan untuk 
keluar daerah. 
 5.3 Saran 
Berdasarkan hasil analisis, pembahasan serta beberapa kesimpulan pada 
penelitian ini, adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini agar 
mendapatkan hasil yang lebih baik, yaitu:  
1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan variabel-variabel 
lain diluar variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih bervariatif yang dapat 
menggambarkan hal-hal apa saja yang dapat berpengaruh terhadap kinerja  
dan disarankan untuk memperluas cakupan penelitian tentang pengaruh 
organisasional terhadap kinerja pegawai yang dipakai pada penelitian ini.  
2. Bagi pihak manajemen instansi diharapkan agar memaksimalkan komitmen 
organisasional pada pegawai. Karena untuk mencapai produktifitas dan 
pencapaian tujuan perusahaan yang lebih baik dibutuhkan komitmen dan 
loyalitas dari karyawan. Ketika komitmen organisasional pegawai tinggi maka 
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Dengan hormat,  
Saya mahasiswi Universitas Hasanuddin Program Studi Manajemen Sumber Daya 
Manusia, 
 
Nama  :  Resky Dian Pratiwi N. 
NIM  :  A21109318 
 
Ingin meminta kesediaan Anda sebagai Pegawai Dinas Pengelolaan Sumber 
Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan untuk berpartisipasi menjawab kuesioner yang 
saya ajukan, guna pembuatan/penulisan skripsi sebagai tugas akhir kuliah saya di 
Universitas Hasanuddin. Kuesioner ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah ada 
“Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai Dinas 
Pengelolaan Sumber Daya Air Provinsi Sulawesi Selatan”. 
 
Kuesioner ini digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga semua jawaban 
Anda akan kami jaga kerahasiaannya. Agar tidak menimbulkan dampak yang tidak 
diinginkan maka dalam kuesioner ini tidak perlu mencantumkan nama. 
 Atas kesediaan dan kerjasama Anda, saya ucapkan terima kasih. 
 
 A. DATA RESPONDEN : 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon Saudara mengisi data 
berikut terlebih dahulu. (Jawaban yang saudara berikan akan diperlakukan secara 
rahasia). 
Pilihlah salah satu jawaban dengan memberikan tanda silang [X] pada kotak yang 
disediakan. 
1. Jenis kelamin Anda: 
[1] Pria     [2] Wanita 
2. Berapakah usia Anda: 
[1] 20-35 tahun   [2] 35-45 tahun   [3] >45 tahun 
3. Tingkat pendidikan terakhir Anda: 
[1] SLTA/ Sederajat   [2] Diploma   [3] S1 
[4] Lainnya:     
4. Sudah berapa lama Anda bekerja: 
[1] 1-2 tahun   [2] 2-4 tahun   [4] 4-6 tahun  
  
[5] >6 tahun 
5.  Apakah posisi/jabatan Anda sejak pertama bekerja?   _________ 





B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
  
1. Dari daftar pertanyaan yang ada dikelompokkan dalam 3 (tiga) bagian utama 
indikator pengukuran. 
2. Responden diharapkan membaca terlebih dahulu diskripsi masing-masing 
pertanyaan sebelum memberikan jawaban. 
3. Responden dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda silang (X) 
pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban saja yang 
dimungkinkan untuk setiap pertanyaan. 
4. Isilah secara singkat apabila ada pertanyaan yang membutuhkan penjelasan. 
5. Pada masing-masing pertanyaan terdapat lima alternative jawaban yang 
mengacu pada teknik skala Likert, yaitu: 
 Sangat Setuju      (SS) = 5 
 Setuju         (S) = 4 
 Netral         (N) = 3 
 Tidak Setuju       (TS) = 2 
 Sangat Tidak Setuju   (STS) = 1 
6. Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 
kerahasiaannya, oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 








A. Kuesioner Komitmen Organisasional 
 
 1. Affective Commitment 
 
No. 
Pendapat Tentang Komitmen 
Organisasional 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1. Anda merasa nyaman dan senang 
berkarir dalam organisasi ini dan akan 
berusaha maksimal untuk mencapai 
tujuan organisasi. 
     
2. Anda mempunyai rasa “memiliki” yang 
kuat dan merasa “bagian dari keluarga” 
organisasi ini. 
     
3. Anda bersedia melakukan upaya ekstra 
disamping pekerjaan yang sudah 
ditentukan untuk membantu keberhasilan 
organisasi. 
     
 
 
2. Continuance Commitment 
 
No. 
Pendapat Tentang Komitmen 
Organisasional 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1. Anda sering membandingkan organisasi 
Anda dengan organisasi lain. Baik dari 
segi insentif, kenyamanan, fasilitas, dan 
pertimbangan lain yang mempengaruhi 
Anda untuk tetap bertahan. 
     
2. Anda merasa akan lebih menguntungkan 
untuk tetap bertahan dalam organisasi ini 
daripada pindah ke organisasi lain 
meskipun Anda menginginkannya. 
     
3. Anda tetap bertahan dalam organisasi ini 
meskipun Anda dihadapkan pada pilihan 
harus tetap bertahan dalam organisasi 
atau pindah ke organisasi lain dengan 
tawaran yang lebih baik. 







3. Normative Commitment 
 
 No. 
Pendapat Tentang Komitmen 
Organisasional 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1. Anda peduli dengan nasib organisasi ini 
ke depan. 
     
2. Anda merasa bertanggung jawab 
terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
     
3. Loyalitas penting dimiliki oleh setiap 
pegawai. 
     
 
 
B. Kuesioner Kinerja 
 
No. Pendapat Tentang Kinerja 
Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1. Memiliki antusias (semangat kerja) tinggi 
dalam melaksanakan pekerjaan sehingga 
mampu meningkatkan produktivitas kerja. 
     
2. Anda berusaha untuk meminimalkan 
kesalahan selama bekerja sehingga 
mampu meningkatkan kualitas hasil kerja. 
     
3. Anda selalu menciptakan inovasi dan 
kreativitas dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
     
4. Anda selalu menyelesaikan pekerjaan 
dengan biaya yang efisien dan tepat 
waktu. 
     
5. Anda selalu menaati peraturan yang 
berlaku dalam organisasi. 

























 Scale Mean if Item 
Deleted 





if Item Deleted 
VAR00001 55.9615 43.057 .747 .923 
VAR00002 56.1154 41.594 .876 .919 
VAR00003 56.2115 42.680 .645 .927 
VAR00004 56.1538 42.015 .851 .920 
VAR00005 56.5769 45.072 .471 .932 
VAR00006 56.1154 41.790 .854 .919 
VAR00007 55.7885 44.209 .693 .925 
VAR00008 55.8846 43.555 .676 .925 
VAR00009 55.6923 46.296 .509 .930 
VAR00010 55.8654 45.413 .580 .928 
VAR00011 55.8654 43.531 .707 .924 
VAR00012 56.0577 43.781 .610 .928 
VAR00013 55.8654 44.315 .648 .926 












 Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Kinerja 20.9808 2.35556 52 
Affective Commitment 12.6346 1.99046 52 
Continuance Commitment 10.4231 1.73031 52 


















a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Kinerja  
 
 






Model R R Square Adjusted R Square 




 .230 .182 2.13041 
a. Predictors: (Constant), Normative Commitment, Continuance Commitment, 
Affective Commitment 
b. Dependent Variable: Kinerja  





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 65.125 3 21.708 4.783 .005
a
 
Residual 217.855 48 4.539   
Total 282.981 51    
a. Predictors: (Constant), Normative Commitment, Continuance Commitment, Affective Commitment 












t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 11.266 2.891  3.896 .000 
Affective Commitment .326 .195 .275 1.673 .101 
Continuance Commitment .083 .177 .061 .471 .640 
Normative Commitment .350 .242 .236 1.443 .156 






 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 18.1806 22.6511 20.9808 1.13003 52 
Residual -4.14651 5.85349 .00000 2.06680 52 
Std. Predicted Value -2.478 1.478 .000 1.000 52 
Std. Residual -1.946 2.748 .000 .970 52 
a. Dependent Variable: Kinerja    
  
